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Johdanto

Työkulttuuri muuttuu ja moni työ 
edellyttää työskentelyä useassa 
maassa ja kulttuurissa, joten mat-
ka monikulttuurisuuteen ja tasa-
arvoa korostavien hyvien etnis-
ten suhteiden aikaan on jo alkanut 
(Lehtinen, 1999: 29). Ulkomai-
nen työvoima ei ole enää poikke-
us suomalaisilla työpaikoilla, sillä 
kolmasosassa Raatikaisen (2004: 
46) selvitykseen vastanneista toi-
mipaikoista työskentelee ulko-
maista työvoimaa. 

Tutkimuskohteena oli kolme 
pientä, tavallista palvelualan yri-
tystä. Valitsin tämäntyyppisiä yri-
tyksiä, koska halusin työntekijöi-
den olevan tekemisissä asiakkai-
den kanssa. Toinen syy näiden 
yritysten valintaan oli se, että pal-
velualalla tarvitaan aina osaajia: 
palveluita ei voi siirtää pois tarvit-
sijoiden ulottuvilta, kun taas teol-
lista tuotantoa voidaan siirtää alu-

eille, joissa on sopivaa työvoimaa 
(Trux, 2000: 191). 

Ulkomaalaisilla tarkoitan ih-
misiä, jotka erottuvat selvästi jou-
kosta, esimerkiksi vaatetuksen tai 
tumman ihonsa takia. Filippiini-
läisiä sorretaan Amerikassa enem-
män kuin kiinalaisia ja japani-
laisia, koska heillä on tummem-
pi ihonväri, ja heihin kohdistuu 
edelleen negatiivisia stereotypioi-
ta (Fernandez, 1993: 242). Vaikka 
työnhakija olisi syntynyt maassa ja 
käynyt saman koulujärjestelmän 
kuin ikätoverinsa, hiusten väri, 
nimi tai oletetun kulttuuritaustan 
oletettu vaikutus voi tehdä työn-
hakijan sosiaalisesta pätevyydestä 
puutteellisen työnantajan silmissä 
(Forsander, 2000: 228). Suomen 
valtaväestö näkee maahanmuutta-
jan aina maahanmuuttajana, vaik-
ka hän olisi sopeutunut suomalai-
seen yhteiskuntaan, varsinkin jos 
hän poikkeaa ulkonäöltään valta-
väestöstä (Sosiaali- ja terveysmi-
nisteriö, 1998: 13).

En ollut kiinnostunut tutki-
maan kansainvälistä työyhteisöä, 
johon ulkomaalaiset on kutsuttu 
töihin sopivan työvoiman pulan 
takia. Ulkomaalaiset työntekijät 
eivät näin ole näille työyhteisöil-
le ”rasite”. Minun tarkoitukseni 
oli sen sijaan tutkia sellaisia yri-
tyksiä, joissa on mahdollisimman 

vähän ulkomaalaisia. Ihannetapa-
uksessa tällaisessa yrityksessä oli-
si ollut vain yksi ulkomaalaista al-
kuperää oleva työntekijä, sillä täl-
löin muut henkilökunnan jäsenet 
eivät olisi tottuneet työskentele-
mään ulkomaalaisten kanssa. Tä-
mä ihannetapaus toteutuikin, se ei 
ollut vaikeata. Vaikeata olisi voi-
nut olla löytää työpaikka, missä 
on enemmän kuin yksi ulkomaa-
lainen työntekijä.

Tutkimuksen hypoteesina esi-
tin, että ulkomaalaiset nähdään 
Suomessa yhtenä ryhmänä työpai-
kalla, ja heidät leimataan liian eri-
laisiksi työskentelemään suoma-
laisten kanssa.

Työkulttuuri
Tutkimus käsittelee työkulttuu-
ria eri asiana kuin kulttuuria. Työ-
kulttuuri ja kulttuuri ovat kaksi 
toinen toistaan täydentävää kon-
septia: työkulttuurit (enemmänkin 
käytännöt) erottavat työyhteisöjä 
ja pitävät kulttuurin (enemmänkin 
arvot) vakiona, kun taas kulttuuri 
erottaa eri maat toisistaan ja pitää 
työyhteisöjen kulttuurit vakiona 
(Hofstede, 2001: 391, 394). Työs-
sä otettiin kuitenkin huomioon, et-
tä maan kulttuuri heijastuu myös 
työkulttuuriin. Tutkimus käsitte-
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li erilaisten työkulttuureiden yh-
teensopivuutta, eli pystyvätkö eri 
kulttuureista tulevat ihmiset työs-
kentelemään yhdessä. Syntyykö 
heidän välilleen silloin sovittelu-
ratkaisuja, sulautuvatko työtavat 
täydellisesti vai onko rinnakkais-
elo mahdotonta. Tutkimus kan-
sainvälisissä suomalaisyrityksis-
sä osoitti, että eri kansallisuuksien 
välillä todellakin löytyy näkyviä 
eroja (Trux, 2000: 110).

Toimiva työkulttuuri on hy-
vän työnlaadun ehdoton edellytys. 
Tamminen (2000: 165) kuvaa hy-
vän laadun siten, että työntekijät 
arvostavat toistensa arvoja ja kult-
tuuritaustoja, koska silloin työn-
tekijöiden itsetunto ja innokkuus 
kasvavat. Yhteisöt käyttävät tek-
nologiaa, lakia ja uskontoa selviy-
tyäkseen epävarmuudesta ja työ-
yhteisöt käyttävät samaan tarkoi-
tukseen teknologiaa, sääntöjä ja 
rituaaleja (Hofstede, 2001: 147). 
Jokaisessa työpaikassa on oman-
laisensa kulttuuri, joka määräytyy 
organisaation työntekijöiden ar-
vojen mukaan, ja kansallinen kult-
tuuri on siinä suuri tekijä (Nurmi 
& Üksvärav, 1995: 46). 

Syitä täytyy yrittää oppia tul-
kitsemaan paikalliskulttuurin mu-
kaan, ei oman kulttuurin mukaan 
(Hall, 1990: 40). Onkin todella 
tärkeätä perehtyä maan kulttuuriin 
ja sen tapoihin, muuten ei voi ym-
märtää, miksi työntekijät käyttäy-
tyvät tietyllä tavalla. Hall (1984: 
19) jakaa esimerkiksi myöhästy-
misen erilaisiin periodeihin: ”epä-
määräiset selitykset”, ”selitykset”, 
”myöhästyminen vaatii täydel-
lisen selityksen”, ”epäkohtelias 
myöhästyminen” ja ”loukkaava 
myöhästyminen”.  Hallin (1990: 
30) mukaan useat ihmiset pitävät 
kulttuurieroja tapojen pinnallisi-

na eroina, vaikka todellisuudessa 
pahempaa virhettä ei voisi tehdä. 
Jännitteet paikallisten ja ulkomaa-
laisten välillä johtuvat enemmän 
kulttuurieroista kuin sosiologisis-
ta tai taloudellisista olosuhteista. 
Kielen tavoin tämä kulttuurinen 
kommunikointi on ominainen jo-
kaiselle kulttuurille, sillä kulttuuri 
on opittu, se ei ole synnynnäinen 
(id.: 32, 34).

Tapa, jolla aika ja tila hahmote-
taan, ovat kaksi elintärkeätä asiaa, 
joista kulttuuri koostuu. Näiden li-
säksi tulee monia muita muuttujia. 
(Hall, 1990: 35.) Se, mihin henki-
lökunta uskoo, vaikuttaa suoraan 
siihen, millaiseksi työkulttuuri ke-
hittyy (Trompenaars, 1994: 233). 
Jos on monta erilaista työkulttuu-
ria, syntyy uusi työkulttuuri, jo-
ka koostuu eri maiden erilaisista 
työkulttuureista. (Työ)kulttuurista 
saatetaan ottaa kunkin maan hy-
vät puolet, jolloin samalla osoite-
taan toisen työntekijän kulttuurin 
hyväksyntä.

Yksi hyvä ratkaisu on työnte-
kijöiden kesken jaettu, ja yhteises-
ti hyväksytty yrityskulttuuri, joka 
toimii kulttuurien välisen sopeu-
tumisen ja yhteistyön edistäjänä 
(Trux, 2000, 110). Vaikka kult-
tuurien erilaisuudesta puhutaan 
paljon, sellaisia tilanteita, joissa 
etnisiä ja rodullisia erilaisuuksia 
käytetään toista vastaan, syntyy 
helposti. Täytyisi osata tulkita vie-
raan tekemiset ja sanomiset, jot-
ta voisi erottaa, mikä on henkilön 
oma ja mikä kulttuurisidonnainen 
tekijä. (Tamminen, 2000, 165.) 
Yrityskulttuuri voi toimia merkit-
tävänä voimavarana ja yhdistävä-
nä tekijänä työntekijöiden vuoro-
vaikutuksessa (Trux, 2000: 110). 
Kun enemmistö- ja vähemmis-
töjäsenet kuuluvat samaan ryh-

mään, se vähentää ainakin jonkin 
verran jakoa ”meikäläisiin ja hei-
käläisiin” (Liebkind, 1994: 93). 

Globaalin kilpailun lisäänty-
essä yritysten on ymmärrettävä 
muita kulttuureita luodakseen te-
hokkaita, toisiaan kunnioittavia 
tiimejä. Ymmärryksen kasvun on 
pakko tapahtua ongelmien ja kon-
fl iktien kautta, koska olemme eri-
laisia. Työyhteisöjen olisi ymmär-
rettävä, että erilaisuuksia sisältävä 
tiimi on kuitenkin parempi kuin 
homogeeninen työtiimi ja kaikki-
en työntekijöiden olisi saatava olla 
tiimissä mukana, sillä silloin syn-
tyy parempia ideoita. (Fernandez, 
1993: 291 – 293.) Hyvissä olosuh-
teissa kulttuurien välisissä kanssa-
käymisissä on vähemmän jännit-
teitä, kielteisiä odotuksia ja ste-
reotypioita (Liebkind, 1994: 92). 
Brislin (1992: 172) varoittaa kui-
tenkin ryhmien välisistä kanssa-
käymisistä. Ne eivät aina ole rat-
kaisu kaikkiin ennakkoluulo- ja 
syrjintäongelmiin. Joillakin ihmi-
sillä ennakkoluulot ovat todella 
vahvat, mikä saattaa syventää ai-
kaisempia stereotypioita entises-
tään. Nämä ihmiset saattavat tul-
kita minkä tahansa käyttäytymi-
sen vihamieliseksi, esimerkiksi 
ystävällistä käyttäytymistä luul-
laan mielistelyksi.

Mikä toimii tietyssä työkult-
tuurissa, ei aina toimi toisessa. 
Esimerkiksi työhönottotilantees-
sa toimipaikat tulkitsevat oman 
organisaatiokulttuurinsa pohjal-
ta ehdokkaan soveltuvuutta ja 
pätevyyttä (Raatikainen, 2004: 
38 – 39). Vaikka yrityksessä oli-
si monen vuoden kokemus moni-
kulttuurisuudesta, universaalisen 
taktiikan käyttö saattaa epäonnis-
tua täydellisesti, esimerkiksi pal-
kitseminen tulosten mukaan on 
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monta kertaa todettu olevan vir-
he Afrikassa (Trompenaars, 1994: 
21–24). Yritys- ja johtotason on-
gelmiin ei löydy universaaleja 
ratkaisuja (Hofstede, 2001: 373). 
Brislinin (1992: 229) mukaan mo-
nikulttuurisuudesta on kuitenkin 
hyötyä ja monikulttuurisissa työ-
paikoissa hallintovirkailijoilla pi-
täisi olla aikaisempaa kansain-
välistä kokemusta, mutta näin ei 
yleensä ole. Erään teorian mu-
kaan kansainvälistyminen tulee 
luomaan yhden ja saman kult-
tuurin koko maailmaan. Tästä on 
esimerkkinä McDonald’s, jon-
ka tuotteita on olemassa lähes jo-
ka maassa. Kuitenkin se, mitä pi-
täisi nähdä, on mitä nämä tuotteet 
kertovat erilaisessa kulttuuris-
sa asuville ihmisille. Jos Mosko-
vassa ihminen syö hampurilaista, 
se kertoo tietystä varallisuudesta, 
kun taas New Yorkissa asia on jo-
kapäiväistä. (Trompenaars, 1994: 
25.) Kulttuuriin pitäisi perehtyä 
kunnolla, pitäisi antaa itsellensä 
lupa tutustua muihinkin kulttuu-
reihin kuin omaansa.

Pelkästään oman maan kult-
tuuriin perehtyminen ei enää rii-
tä, koska oman maan sisällä saat-
taa olla monia etnisiä ryhmiä, ja 
ryhmien rinnakkaiselo ei takaa, 
etteikö heidän välilleen voisi syn-
tyä väärinkäsityksiä. Tamminen 
sanookin (2000, 165–166), että 
etniset ryhmät ovat myös keske-
nään erilaisia, esimerkiksi mus-
tien ja itäaasialaisten kulttuurit. 
Musta kulttuuri on voimakkaas-
ti ilmauksellista ja itäaasialainen 
korostaa vaatimattomuutta. Siksi 
musta luulee japanilaista heikoksi 
ja päättämättömäksi, ja japanilai-
nen taas pitää mustaa huonotapai-
sena ja häiritsevänä. Eniten mai-
nitut syyt ulkomaisen työvoiman 

rekrytoinnin vaikeuksiin olivat 
kulttuurien väliseen viestintään ja 
kielitaitoon liittyviä (Raatikainen, 
2004: 36). Kun esimerkiksi hispa-
no arvostaa lämpimiä ihmissuhtei-
ta ja toisesta välittämistä, itäaasia-
lainen on työorientoitunut, ja sik-
si hispano pitää tätä kylmänä ja 
välinpitämättömältä. Sen lisäksi, 
että etniset ryhmät ovat erilaisia 
keskenään, myöskään mikään et-
ninen ryhmä ei ole yksi kokonai-
suus, vaan ryhmän sisällä saattaa 
olla suuriakin eroja, jotka kuiten-
kin yhtenäistyvät työpaikalla, kos-
ka siellä törmätään valkoisen mie-
hen arvoihin ja tapoihin.

Työpaikoilla pitää kuitenkin 
olla sääntöjä, jotka vaikuttavat 
työntekijöiden käyttäytymiseen 
työpaikoilla, mitä he voivat ja ei-
vät voi tehdä (Brislin, 1992: 231). 

Olen sitä mieltä, että jokaisen 
maan kulttuuri heijastuu kysei-
sen maan työkulttuuriin. Emme-
hän voi olettaa, että työpaikka on 
muulta maailmalta suljettu yhtei-
sö. Yrityskulttuurin takana on aina 
kansallinen kulttuuri (Trux, 2000: 
110). Näiden erilaisten kulttuurien 
kanssa voi tulla toimeen, koska jo-
pa kulttuurin sisällä on erilaisuuk-
sia ja silti saman maan asukkaat 
tulevat toimeen keskenään.  Eri 
maiden välillä saattaa olla suuria 
eroja, mutta oppimalla tuntemaan 
toisiamme opimme myös tule-
maan toimeen ja työskentelemään 
keskenämme.

Ulkomaalaiset Suomessa
Tällä hetkellä ulkomaalaisista on 
suuri kysyntä teollisessa maail-
massa, sillä 2000-luvulla on ha-
vaittavissa selvää väestövajetta ja 
on hämmentävää, että ne ihmiset, 

jotka ennen yritettiin pitää rajojen 
ulkopuolella, ovat nyt tervetullei-
ta maahan. He ovat välttämättö-
miä talouden elinvoimaisuuden 
ylläpitäjiä ja vanhusväestön hoi-
tajia. Maahan he pääsevät kuiten-
kin vain, jos heidän alallaan on 
työvoimapulaa, eikä suomalaisia 
ole saatavilla. (Trux, 2000: 320.) 
Työttömällä suomalaisella on siis 
etuoikeus alansa työpaikkaan ul-
komaalaiseen työntekijään näh-
den, koska työttömän elättämisen 
maksaa valtio. Japanilaiselle an-
nettiin esimerkiksi yrityskielto, 
koska hänen yrityksensä saattoi 
mennä konkurssiin. (id.: 178.)

Opetushallituksen vuoden 
1999 raportin mukaan uuden työ-
voiman tarve tulee olemaan noin 
1 053 000 vuodesta 1995 vuoteen 
2010, joten edes poistuvaa työvoi-
maa ei pystytä korvaamaan (Trux, 
2000: 156, 157), ja toiseksi, mui-
hin maihin verrattuna Suomi on 
vielä suhteellisen homogeeninen, 
jos tarkastelemme kansalaisuuk-
sia. On kuitenkin selvästi huomat-
tavissa, että Suomi kansainvälis-
tyy koko ajan yhä enemmän. Suo-
mesta on tullut viimeisten vuosien 
aikana pienen mittakaavan maa-
hanmuuttomaa (Lehtinen, 1999: 
24). Suomen katukuva muuttuu 
kansainvälisemmäksi ja työpai-
koilla alkaa olla yhä enemmän ul-
komaalaisia. Linja-autonkuljettaja 
saattaa olla tummaihoinen, samoin 
tarjoilija. Tosiasia on, että suoma-
laiset yritykset kansainvälisty-
vät, myös palveluyritykset. Nyky-
ään jopa kansainvälisten fuusioi-
den onnistuminen riippuu yleensä 
kulttuurien erilaisuuden hallinnas-
ta (Trux, 2000: 108–109), mutta 
siitä huolimatta ”tutkimusten mu-
kaan suomalaiset työnantajat rek-
rytoisivat kaikkein mieluiten työ-
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voimaa kotimaasta, jos sitä olisi 
saatavana kohtuullisin kustannuk-
sin” (Raatikainen, 2004: 43).

Tulokset
Ei voi kokonaan turvautua mui-
den maiden maahanmuuttopoli-
tiikkaan, koska jokainen maa on 
erilainen, esimerkiksi Suomi on 
maantieteellisesti aika syrjässä 
muihin maihin verrattuna. Suoma-
laisen yhteiskunnan kehitys kan-
sainvälistymiseen ei siis voi nou-
dattaa samoja linjoja kuin muissa 
läntisissä teollisuusmaissa sen-
kään takia, että Suomessa maa-
hanmuuttajia on ollut todella vä-
hän, toisin kuin muissa maissa 
(Trux, 2000: 320). Muilta mailta 
voi saada erittäin hyviä ideoita, 
mutta täytyisi aina pitää mielessä, 
että muiden maiden teoriat ovat 
kehittyneet omassa kontekstissaan 
(Hofstede, 2001: 374 – 375). Hi-
das eteneminen on kuitenkin an-
tanut mahdollisuuden tarkastella 
muiden maiden kokemuksia pitä-
mällä samalla mielessä omat läh-
tökohdat.

Yleisimmät erot olivat ulko-
maalaisten ahkeruus ja heidän 
myöhästelynsä, minkä he kuiten-
kin korvasivat olemalla pitempään 
töissä tai viettämällä lyhempiä tau-
koja. Virolainen sanoi esimerkiksi, 
että Suomessa pidetään liikaa tau-
koja, ja suomalainen automaalaa-
mon omistaja sanoi itse, että ul-
komaalaiset työntekijät ovat ah-
kerampia kuin suomalaiset. Myös 
kauneudenhoitokaupan työnteki-
jät kehuivat fi lippiiniläistä työn-
tekijää ahkeraksi. Nämä erot tosin 
eivät johdu kansallisuudesta, vaan 
ulkomaalaisten halusta päteä ja 
todistaa muidenkin ulkomaalais-
ten puolesta, että he ovat ahkeria 

työntekijöitä vastaanottajamaassa, 
niin kuin työssäni todetaan. 

Tutkimus ei tutkinut yksityis-
kohtaisemmin eroja ulkomaalais-
ten kesken, vaikka niistäkin saisi 
hyviä tutkimusalueita, esimerkiksi 
naisten ja miesten välisistä erois-
ta. Nämä erot eivät kuitenkaan 
ole selvät. Hofsteden (1980: 269 
– 271) mukaan sukupuolierot työ-
tavoitteissa voidaan virheellisesti 
sekoittaa koulutus- ja/tai ammat-
tieroihin, ja vaikka tavoitteet erot-
tuivat sukupuolen ja ammatin mu-
kaan, ammatilliset eroavaisuudet 
voittivat sukupuolieroavaisuudet. 
Sukupuolien väliset erot työpai-
koittain ovat kulttuurisidonnaisia, 
joten ne vaihtelevat jopa saman 
maan työyhteisöjen välillä (Hof-
stede, 2001: 313). 

Myöskään maahanmuuttajien 
motiivia eikä aiempaa koulutus-
ta otettu huomioon, koska työssä-
ni oli tarkoituksena käsitellä aino-
astaan ulkomaalaisuutta siten kuin 
sen määrittelin alussa. Tutkimuk-
sessa olisi myös tullut ilmi erilaisia 
tuloksia, jos olisi käyttänyt haas-
tattelujen lisäksi kenttätutkimusta. 
Siitä on hyvä esimerkki, kun työn-
tekijät sanoivat, että suomalaiset 
suhtautuvat samalla tavalla ulko-
maalaiseen työntekijään, ja kui-
tenkin havaitsin erään asiakkaan 
kysyvän ulkomaalaiselta työn-
tekijältä, jolla oli työpuku pääl-
lä, että ”oletko töissä täällä” en-
nen kuin hän esitti kysymyksen-
sä tuotteista.

Myöhästyminen näyttäisi ole-
van suurin ongelma kieliongelman 
lisäksi. Myöhästymisestä suoma-
laiset eivät varsinaisesti valitta-
neet, koska ahkeruus ilmeisesti ta-
sapainotti ongelmaa. Tosin kaune-
ushoitoalan myymälävastaava ei 
myöhästymisien takia pystynyt 

luottamaan fi lippiiniläiseen työn-
tekijään, kun taas automaalaamon 
omistaja ei tästä asiasta näyttänyt 
harmistuvan, sillä hän luotti työn-
tekijöihinsä täysin. Tämä osoit-
taa, että ihmiset ovat erilaisia. Ul-
komaalaiset työntekijät saattoivat 
jäädä pidempään töihin, tai he ei-
vät pitäneet heille kuuluvia tauko-
ja. Heille oli ilmeisen tärkeätä saa-
da työnsä päätökseen samana päi-
vänä, tai ainakin niin nopeasti kuin 
mahdollista.

Kieliongelma on ongelma, jo-
ka ei varsinaisesti liity työkulttuu-
riin. Koska se on suuri este työn-
saannille, otan sen kuitenkin esil-
le. Ahkeruus ei korvaa kaikkea, 
maan kieltä pitää myös osata, el-
lei työpaikalla ole työkielenä jo-
kin muu kuin tämä kieli, esimer-
kiksi englanti. Maahanmuuttajat 
itse tuovat esille kielitaidon mer-
kityksen mm. työmarkkina-ase-
man selviämisen näkökulmasta, ja 
tulokset osoittavatkin, että suomen 
kielen taitotasolla on varsin suora-
viivainen yhteys työmarkkinoilla 
selviämiseen, mihin kielitaito on 
perusedellytys (Forsander, 2000: 
185). Mutta milloin suomen kie-
len taito on riittävä, ja kenen nä-
kökulmasta? Asia on ongelmalli-
nen sen vuoksi, että muiden kuin 
äidinkielisten kielitaidolle ei ole 
olemassa täydellisyyden mittaa. 
Suomi on varsin monimutkaisem-
pi kieli, sillä se ei ole sopeutunut 
monikulttuurisiin käyttötilantei-
siin kuten maailmankielet eng-
lanti, ranska, espanja tai arabia, 
joita voi puhua oikein monin ta-
voin, vaikka erilaisiin kielenkäyt-
tötapoihin ja aksentteihin liitetään 
puhujia arvottavia määreitä. (id.: 
191.) Kielitaito on näin joustava 
työhönoton luokitusperusta, kos-
ka sen osaamisen tasoon voidaan 
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vedota loputtomasti (Raatikainen, 
2004: 38). 

Haastatteluissa ei ollut ky-
symyksiä erikseen kielitaidos-
ta. Vain työntekijöiden yksittäiset 
kommentit viittasivat siihen, et-
tä kieli on tärkeä väline varsinkin 
asiakaspalvelutyössä. Tässä työs-
sä ei siis pystytä sanomaan, mitä 
mieltä tutkimuksen ulkomaalai-
set ovat esimerkiksi siitä, miten 
Suomessa ulkomaalaisille järjes-
tetyt kielikurssit ovat vaikuttaneet 
heidän kielenoppimiseensa. Tämä 
olisi myös erittäin hyödyllinen tut-
kimusaihe. 

Yksittäisten esimerkkien avul-
la havaittiin, että stereotypiat eivät 
aina pidä paikkaansa. Jopa saman 
maan sisällä ja samassa työpai-
kassa saattaa esiintyä yksilöllisiä 
eroja. Esimerkiksi Yhdysvallois-
sa mantereen suuruudesta ja eri-
laisuudesta johtuen yrityskulttuu-
rit vaihtelevat suuresti ja ihmisten 
puhe ja käytöstavat, sosiaalisten 
suhteiden hoitaminen, maailman-
kuva, ja arvomaailmat eroavat toi-
sistaan, esimerkiksi kulttuurialu-
eet. Newyorkilaisesta saatetaan 
mainita, että hän on tyly ja hänellä 
on koko ajan kiire. Samoin hänes-
tä voidaan sanoa, että hänen maail-
mankuvansa pyörittäjänä on raha. 
(Tamminen, 2000: 84, 141, 144.)

Yhdysvalloissa on myös on-
gelmana se, että kaikki muut paitsi 
valkoiset miehet joutuvat taistele-
maan asemastaan työpaikoillaan, 
koska ”valkoinen kulttuuri”, eri-
tyisesti valkoiset miehet, ovat luo-
neet amerikkalaisen liiketoiminta- 
ja työpaikkakulttuurin. Tästä joh-
tuen naisia ja etnisiä vähemmistöjä 
pidetään erilaisina. (Tamminen, 
2000: 144.) Etnisistä vähemmis-
töistä näyttäisi siltä, että mustia 
olisi kaikkein eniten diskriminoi-

tu, esimerkiksi he joutuvat yleen-
sä tietyntyyppisiin työpaikkoihin, 
kuten alempien esimiesten toimiin 
(Fernandez, 1993: 253, 255), mi-
kä on tullut ilmi työni kirjallisuu-
dessa. Tukea tähän väitteeseen 
tuo myös haastatteluni ainoa tum-
maihoinen, joka oli kokenut eni-
ten vastoinkäymisiä, tai ainakin 
ainoa, joka kertoi joutuneensa ra-
sismin kohteeksi. 

Jotta voisi nähdä asioiden 
keskinäisen riippuvuuden, pitäi-
si kunnioittaa uskomuksia, jotka 
ovat vieraiden kulttuurien pohja-
na, koska silloin kunnioittaa myös 
niitä ideoita, joita nämä kulttuu-
rit ovat valinneet. Vieraalla kult-
tuurilla on yleensä meidän kult-
tuurimme torjuttuja arvoja, ja jos 
löydämme nämä arvot, löydäm-
me samalla kulttuuriperintöm-
me menetettyjä osia. (Trompe-
naars, 1994: 291.) Tavat toimia 
ja ajatella oppii parhaiten vuoro-
vaikutustilanteissa, vaikka kaik-
kea kulttuurin opettelua ei voi jät-
tää työelämän varaan, koska kou-
lutuksella on aina oma osuutensa 
(Trux, 2000: 192). Marja-Liisa 
Trux puhuu tässä maahanmuut-
tajien koulutuksesta, mutta myös 
suomalaisten on hyvä oppia tun-
temaan toisia kulttuureita, vaikka 
yleensä sanotaankin, että maassa 
maan tavalla. Suomalaisten on hy-
vä oppia toisia kulttuureita muun 
muassa sen takia, että työvoima 
vanhenee, mikä vaatii jatkuvaa 
maahanmuuttoa (id.: 195).

Hypoteesi osoittautui sekä oi-
keaksi että vääräksi. Koska tämä 
työ on vain tapaustutkimus, tulok-
sia ei yleistetä. Automaalaamon 
tapauksessa hypoteesi osoittautui 
sekä oikeaksi että vääräksi. Toi-
saalta oikeaksi siinä mielessä, että 
ulkomaalaisista puhuttiin yhtenä 

ryhmänä, mutta toisaalta vääräksi, 
koska tässä tapauksessa yleistys 
oli positiivinen. Automaalaamon 
omistaja palkkaa mieluimmin ul-
komaalaisia, koska he ovat ahke-
rampia ja hänellä on lisäksi heis-
tä hyviä kokemuksia. Hän jatkaa 
vielä, että heitä ei saisi tulla liikaa 
”kotiin istumaan”, vaan pitäisi en-
siksi kouluttaa jo täällä olevat ul-
komaalaiset. Tässä kommentissa 
hän erottaa ulkomaalaiset kahteen 
ryhmään: jo työelämässä olevat ja 
työttömät. Kriteereistä riippuen 
automaalaamon johtaja joko pu-
huu ulkomaalaisista yhtenä jouk-
kona tai erottaa heidät kahteen eri 
ryhmään. Joka tapauksessa hän ei 
puhu heistä yksilöinä.

Kauneudenhoitoalan tapauk-
sessa hypoteesi osoittautui vää-
räksi, mikä käy ilmi saaduista 
vastauksista. Kauneuskeskukses-
sa työskennelleiden mielestä ul-
komaalaiset ovat yksilöitä, sil-
lä heidän joukostaan löytyy sekä 
”hyviä” että ”huonoja”. Muuta-
mat kommentit tosin viittasivat 
pieniin yleistyksiin, kuten esi-
merkiksi ”ulkomaalaiset huutele-
vat perään”.

Haastateltavien määrä oli pie-
ni, mutta siitä huolimatta vastauk-
set olivat monipuolisia siinä mie-
lessä, että eroavaisuuksia työn-
tekijöiden mielipiteissä löytyi. 
Tästä huomasimme, että edes täs-
sä tapauksessa, missä työntekijöi-
den määrä oli pieni, yleistyksiä ei 
voi tehdä. 

Modernien työkulttuuriteori-
oiden kehittäjät halusivat löytää 
universaaleja periaatteita, mutta 
heidän teorioissaan näkyy kuiten-
kin selvästi heidän oman kulttuu-
rinsa vaikutus. Nämä ”työkulttuu-
riteoreetikot” ovat itse oman kult-
tuurinsa kasvattamia, joten heidän 
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kokemuksensa edustavat aineis-
toa, jonka pohjalta he ajattelevat 
ja tutkivat. (Hofstede, 2001: 378.) 
Tässä työssä, kirjallisuutta valitta-
essa, ei kuitenkaan ole otettu huo-
mioon tekijöiden syntyperää. Suu-
rin osa heistä on suomalaisia, mikä 
auttoi saamaan hyvän kuvan suo-
malaisten mielipiteistä, mikä taas 
oli hyödyllistä, kun tutkimus teh-
tiin Suomessa. Saman maan ihmi-
set samaistuvat helpommin keske-
nään. Ulkopuolisen näkökulmaa 
näkyy silti, mikä tuo objektiivi-
suutta tutkimukseen. Hyvä tutki-
muksen aihe olisi epäilemättä ver-
tailu suomalaisten ja muiden ”teo-
reetikkojen” näkemysten välillä.

Fernandezin (1993: 293) mu-
kaan monikulttuurisen työvoi-
man johtaminen on vaikeata, kos-
ka usein ei tiedetä, mikä on todelli-
nen ongelma, tai mistä on oikeasti 
kyse. Tietokone ei toimi, jos siinä 
olevat kaksi järjestelmää ovat yh-
teensopimattomat, ja samoin on 
laita kansainvälisissä asioissa: on 
välttämätöntä tutkia yhteensopi-
vuuden tasoa, ja sitä mukaa teh-
dä parannuksia, koska on vaikea-
ta saavuttaa kohtalaista yhteenso-
pivuutta varsinkin, jos järjestelmät 
ovat hyvin erilaiset (Hall, 1990: 
25). Pelon poistaminen ja parem-
man ilmapiirin aikaansaaminen 
vaatisivat enemmän urasuunnit-
telua ja -neuvottelua (Fernandez, 
1993: 298).

Ainoa tapa luoda työkulttuuri 
kansallisrajojen yli olisi kehittää 
jokaiseen työpaikkaan työpaik-
kasäännöt, eli työkulttuuri. ”Or-
ganisaatiot ovat aina oman kult-
tuurinsa ilmentymiä ja ihmisten 
käyttäytyminen siinä on kyseisel-
le kulttuurille ominaista käytös-
tä” (Tamminen, 2000: 155).  Hof-
steden (2001: 394) mukaan nämä 

työpaikkasäännöt, eli työntekijän 
kuuluminen tiettyyn organisaati-
oon, eivät kuitenkaan vaikuta yhtä 
paljon kuin työntekijöiden kansal-
lisuus, ikä ja koulutus. Jos työnte-
kijöiden arvot liittyvät ensisijai-
sesti kriteereihin, jotka eivät liity 
työyhteisöön kuulumiseen, nämä 
työntekijöiden arvot pääsevät työ-
yhteisöön uusien työntekijöiden 
mukana. Siten työhaastattelijalla 
on tässäkin suhteessa erittäin tär-
keä rooli (id.: 394 – 395). Näistä 
asioista huolimatta voisi uudel-
le työntekijälle taloon tullessaan 
antaa säännöt kirjallisina sen li-
säksi, että häntä perehdytettäisiin 
”sisään”. Hän voisi myös halutes-
saan ehdottaa uusia sääntöjä, kos-
ka uutena tulokkaana hän näkisi 
tilanteen ulkoapäin, uusin silmin. 
Mutta täytyy pitää mielessä, et-
tä työpaikan sääntöjen muuttami-
nen on mahdotonta ilman johdon 
aktiivista osallistumista (id.: 408). 
Tämä on tehtävä, jota ei pysty de-
legoimaan, koska tehokkain tapa 
saada muutos aikaiseksi on jär-
jestää yrityksen rakennetta uudes-
taan, mikä ei tapahdu saarnaamal-
la, vaan vaihtamalla peli(sääntö)ä 
(id.: 408).

Organisaatiokulttuurin luomi-
seksi pitäisi olla tähän tarkoituk-
seen palkattu työntekijä. Tämä 
työntekijä omistautuisi siihen, et-
tä työntekijöillä olisi työpaikalla 
hyvä olla järjestämällä ohjelmaa, 
kouluttamalla, yms. Työntekijät 
olisivat näin enemmän vuorovai-
kutuksessa toistensa kanssa. Vas-
ta kaikkein läheisin vuorovaikutus 
vähentää yksiselitteisesti rasismia 
(Wahlström, 1996: 106), vaikka 
Brislin (1992: 172) siitä varoit-
taakin, ja kansainvälisyys kaipaa 
riisumista turhasta eksotiikasta 
(Trux, 2000: 310). Monikulttuu-

risuuteen kasvaminen edellyttää 
halukkuutta tasavertaisuuteen, to-
teutuksiin ja ulospäin suuntautu-
neisuuteen. Trompenaars (1994: 
291) jatkaa, että näitä piirteitä löy-
tyy alankomaalaisista ja ruotsalai-
sista, jotka onnistuvat oikein hyvin 
monikulttuurisuudessa. 

Monikulttuurisuus täytyy huo-
mioida myös siksi, että yhteiskun-
ta muuttuu koko ajan enemmän 
palveluyhteiskunnaksi, sillä ih-
miset ovat yhä enemmän tekemi-
sissä toistensa kanssa (Tamminen, 
2000: 165). Näin ollen myös maa-
ilmanlaajuinen kilpailu kasvaa ja 
työntekijät ovat tärkein resurssi 
työpaikalla, koska he joko teke-
vät tai hajottavat yritystä. Tästä 
huolimatta vain harva yritys tie-
dostaa, että työntekijät ovat tär-
keämpiä kuin tuotteet tai palve-
lut, joita yritys tarjoaa. (Fernan-
dez, 1993: 285.)

Jokainen työntekijä, oli hän 
mistä maasta tahansa kotoisin ja 
missä maassa tahansa, noudattaa 
yhteisiä yhteisesti luotuja sään-
töjä, jos näin sovitaan. Tämä on-
nistuu joko helposti tai vaikeasti, 
riippuen siitä, miten erilaisia työn-
tekijät ovat lähtökohdiltaan. Työ-
paikalla jo ennestään olleet voivat 
tietenkin opastaa uusia tulokkai-
ta. Suomen vanhat vähemmistöt 
(romanit, saamelaiset ja tataarit) 
voivat satojen vuosien kokemuk-
sellaan opastaa uusia maahan-
muuttajia ja tehdä heidän kans-
saan yhteistyötä (Sosiaali- ja ter-
veysministeriö, 1998: 13). Uusilla 
maahanmuuttajilla on hyvät mah-
dollisuudet sopeutua, sillä perus-
oikeusuudistuksen yhteydessä 
vuonna 1995 perusoikeudet ulot-
tuivat koskemaan kaikkia Suomen 
oikeuspiirissä olevia, myös maa-
hanmuuttajia (id.: 15).
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